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Resumen 
Se realizó una investigación acerca de la competencia laboral en el personal 
asignado de Centro de Salud Progreso donde se refleja que tiene cierta dificultad 
para desenvolverse al 100% en sus labores diarias que su servicio amerita.  La 
presente investigación describe la situación actual sobre la competencia laboral de 
los puestos asignados al personal de salud con la finalidad de proponer una ficha de 
evaluación para la selección de personal y tener la certeza que el personal asignado 
en ese puesto se desempeñara con competencia laboral y dar un servicio de óptimo 
a la población. Es una investigación de tipo Descriptivo con diseño no experimental 
que por medio de la observación, descripción y análisis de la variable Competencia 
Laboral. El instrumento que se uso fue un cuestionario de Competencia Laboral.  Los 
datos se tabularon en el Software SPSS 23 y arrojaron los correspondientes 
resultados. La población fue censal por tomar la totalidad que fueron 20 trabajadores 
entre personal de salud y personal administrativo del Centro de Salud Progreso.  




An investigation was made about the labor competency in the assigned personnel of 
Progresso Health Center, where it is reflected that it has some difficulty to perform 
100% in their daily tasks that their service deserves. The present investigation 
describes the current situation on the labor competency of the positions assigned to 
the health personnel with the purpose of proposing an evaluation form for the 
selection of personnel and having the certainty that the personnel assigned in that 
position will perform with labor competence and give an optimal service to the 
population. It is a research of Descriptive type, with non – experimental designs that 
by means of the observation, description and analysis of the Labor Competency 
variable. The instrument that was used was a questionnaire of Labor Competency. 
The data was tabulated in the SPSS 23 Software and showed the corresponding 
results. The population was census for taking the totality that there were 20 workers 
among health personnel and administrative staff of the Progresso Health Center. 
Keywords: Fitness, Progresso Health Center, Value, Work competence. 
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I. INTRODUCCIÓN
Competencia laboral hoy en día es una agrupación de actitudes, saberes y 
propiedades esenciales de la persona, esto es para el desarrollo en ambientes 
sociales y laborales, que serían plasmadas en un rendimiento óptimo y así obtener 
resultados con éxito. La idea de que las competencias tienen tres componentes 
conocidos como: conocimientos previos, habilidades y actitudes. Además, queda 
claro su importancia en la formación académica y profesional. Así mismo, las 
empresas prestigiosas y grandes cuentan con programas avanzados en 
competencias laborales, es así que se evalúa y analiza  la suficiencia de la persona, 
todo con el fin de garantizar el desempeño optimo en el puesto que se le será 
asignado (Centro Interamericano para el Desarrollo del Conocimiento en la formación 
Profesional) [OIT], 2012).  
Hoy en día a nivel internacional, se ha adoptado el concepto de competencia 
laboral de naturaleza cualitativa esto es cuando el personal aplica el grupo de 
capacidades adquiridas durante su etapa formativa, junto con la experiencia 
adquirida en su vida laboral, en la identificación y solución de los principales 
problemas de salud de la población, sobre la base de los valores y aptitudes propios 
de la sociedad en que se desempeña (Irigoin y Vargas, 2002). Por ello, se debe tener 
en cuenta la evaluación de la competencia laboral del personal de salud el cual es un 
método actual para respaldar la calidad del desarrollo profesional en salud, y es la 
vía científica para el inicio de la aplicación en el sector salud el principio de la 
retribución socialista, que a cada personal según la calidad del trabajo que este 
realiza como profesional. 
 En tanto complementando con las investigaciones en América, se hace 
mención que en la actualidad hay un manejo y desarrollo de modelos de gestión con 
el uso de tecnología avanzada, haciendo hincapié en la globalización como un 
proceso dinámico, es un punto de riesgo que fomenta a las empresas a aumentar su 
nivel de competitividad y productividad (Iacoviello, 2015). Enfatizando que en  Perú, 
se tiene un mayor enfoque a las competencias laborales esto es por la gran 
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demanda entre empresas que se genera año tras año, que día tras día presionan a 
sus trabajadores a que potencien cambios y desarrollen estrategias novedosas para 
ser evaluado durante el desarrollo de sus actividades, esto con el fin de ayudar al 
personal a ser más diestro en su práctica diaria laboral (Curisinche, 2014).  
 En la actualidad, se vislumbra que existe bastante inclinación hacia las 
competencias laborales en políticas de selección de personal, sin embargo, se refleja 
que existe una falta de identidad con la institución, una nula solución de problemas, 
la poca capacitación y lo peor la falta de trabajo en equipo esto en el personal de 
salud; haciendo mención que el personal administrativo se rehúsa al cambio más al 
contrario se mantienen pasivos y estables en sus capacidades.  
 Teniendo en cuenta que el Ministerio de Salud debería de tomar mayor 
importancia a las competencias laborales para que la institución se desarrolle y sea 
mejor cada día; también ayudaría al personal que salga de su zona de confort para 
desarrollar competitividad y creatividad para llegar a tener resultados con éxito, y la 
mejora de la competencia laboral en el personal asignado. Debemos enfatizar que  la 
inclinación por las competencias laborales en salud se manifiesta como resultado de 
la dificultad del mundo laboral, la globalización, la relación  de las reformas y el 
mercado laboral. Hoy los establecimientos de salud solicitan personal con 
competencias para laborar en situaciones y escenarios variables, que requieren  no 
solamente la aplicación de conocimientos sino también de la sinergia de otras 
capacidades para dar resultados significativos que poseen los elementos 
académicos. Así como también no se nos debe de olvidar que una competencia es  
más que una propiedad de un puesto de trabajo, más al contrario son cualidades del 
personal y agregan características sociales e individuales en una trayectoria.  
 Por lo cual, una práctica laboral efectiva requerirá de un enfoque de 
competencia que viene a ser una nueva visión de las relaciones entre trabajo y 
aprendizaje. En tanto las competencias hallan resultados laborales concisos que 
tienen las distintas obligaciones que desarrolla el personal, tales como: 
educacionales, asistenciales, de gestión e investigativas, en un puesto de trabajo 
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específico, en cada momento donde se desarrollan laboralmente. Por ello, es que las 
competencias van más allá de la mera especialización técnica, para abarcar 
dimensiones sociopolíticas y relacionales. El comportamiento metodológico y técnico 
ha de determinarse con la actitud, política  y social.  
        Así mismo en la investigación se indago sobre la competencia laboral en el 
personal  asignado del  Centro de Salud Progreso - Chaclacayo, puesto que aquí se  
observó que uno de los problemas fue la competencia laboral de los trabajadores 
entre el  personal de salud y el personal administrativo que se desempeñaba en el 
puesto de trabajo que se le fue asignado. En este contexto, es necesario recalcar 
que el personal asignado en el Centro de Salud Progreso cumple el requerimiento de 
la  Dirección de Redes Integradas de Salud (Diris) Lima Este para la selección de 
personal esto según un perfil de puesto (basándose en el perfil de puesto según 
Servir), sin embargo el personal de salud  que labora en la institución  tiene cierta 
dificultad para desenvolverse completamente en sus actividades diarias que su 
servicio amerita.  
Complementando que la disponibilidad de los recursos humanos no es como 
se espera para la cantidad de población que hay para la atención, esto un agravante 
más para el progreso óptimo de las actividades diarias del personal asignado al 
Centro de Salud Progreso. En tanto en la investigación se describe la situación sobre 
la competencia laboral de los puestos asignados enfocado a los valores y aptitudes 
del personal de salud y personal administrativo con la finalidad de proponer una ficha 
de evaluación para la selección de personal sea optima y así tener la certeza que el 
personal asignado en ese puesto se desempeñara con  competencia laboral y  
asimismo dar un servicio óptimo a la población objetivo.  
 Dado ello, se planteó la formulación del problema teniendo los posibles puntos 
críticos que se ve día tras día en el Centro de Salud Progreso, dando como el 
problema general el cual fue: ¿Cuál es la situación actual de la competencia laboral  
del personal asignado en el Centro de Salud Progreso, Chaclacayo – 2019?, y los 
problemas Específicos:(1)¿ Cuál es la situación actual de las aptitudes del personal 
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asignado en el Centro de Salud Progreso, Chaclacayo – 2019?; y (2) ¿Cuál es la 
situación actual de los valores del personal asignado en el Centro de Salud Progreso, 
Chaclacayo – 2019?  
 
 Esta investigación se realizó con el fin de mantener e impulsar las actitudes y 
valores a nuestro personal de salud esto para una atención optima de su persona y 
de la población que acude al establecimiento, que si bien es cierto la atención se ve 
reflejada en la población, siendo así en realidad que la población no tiene un trato 
concienzudo y optimo por algún personal que labora en dicho establecimiento por 
ello como se menciona la presente investigación ayudara en mantener e impulsar las 
aptitudes y valores del personal asignado. Teniendo en cuenta que también se busca 
afianzar los principios, conocimientos y bases teóricas sobre la competencia laboral, 
con el enfoque orientado hacia las aptitudes y valores que una persona debe de 
tener para desempeñarse en el puesto de trabajo.  
 
           Asimismo, se realizó por la necesidad de mejora en el personal en cuanto a 
aptitudes y valores, y por esto se construyó un instrumento para medir la 
competencia laboral que consistió en un cuestionario de 30 preguntas donde se tuvo 
en consideración la capacidad de adaptación esto para amoldarse y acoplarse a las 
situaciones que se presenta en el ambiente laboral, también la polivalencia que es 
importante porque el personal de salud no solo debe desempeñarse en el puesto que 
se le es asignado sino también en varios más, la proactividad esto es en relación a la 
eficiencia en el desempeño de sus actividades diarias y cumplimiento de las metas 
establecidas, en tanto la responsabilidad debe de ser optima por el cumplimiento de 
las metas y atención responsable a la población. 
 
La integridad es básica para el desempeño y desarrollo de habilidades 
blandas en el personal y en la atención personalizada a las personas por la finalidad 
de crear un ambiente de confianza entre el equipo de trabajo y  pacientes; también 
se tuvo en cuenta la motivación, esto porque si bien es cierto un personal motivado 
actúa y desarrolla sus actividades diarias de manera excelente por lo mismo se 
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consideró estas aptitudes y valores esenciales de la persona para la construcción del 
instrumento. Para ello se dio la preparación y aplicación del cuestionario para medir 
la competencia laboral el cual implico métodos científicos, ya comprobado su validez 
y confiabilidad se aplicó y desarrollo en este grupo de trabajo para plantear una ficha 
de evaluación esto en pro del desempeño laboral del personal administrativo y el 
personal de salud; dando como resultado una mejor atención a la población. 
 
          También se tuvo en cuenta la problemática que se vive en el Centro de Salud 
Progreso se planteó como objetivos por ser necesario para el desarrollo de la 
investigación; puesto a ello se consideró como objetivo general el “Determinar la 
situación actual de la competencia laboral del personal asignado del Centro de Salud 
Progreso, Chaclacayo – 2019”, seguidamente se consideró los objetivos específicos 
como: (a) Determinar la situación actual de las aptitudes en el  personal asignado del 
Centro de Salud Progreso, Chaclacayo – 2019 (b) Determinar la situación actual de 


















Se define las competencias laborales como un talento practico para ejecutar 
exitosamente una tarea en el área de trabajo plenamente identificada. La 
competencia laboral no es una posibilidad de éxito en el cumplimiento de una labor; 
es una capacidad demostrada y real (Irigoin y Vargas, 2002). Las competencias 
laborales son comprendidas desde tres puntos de vista: uno de ellos entiende la 
competencia como la capacidad para ejecutar las tareas (conocimiento); el segundo 
se centra en caracteres individuales (actitudes, capacidades) y el tercero, 
señalado “holístico”, envuelve a los dos anteriores. Dicho de otra manera, las 
competencias laborales pueden concretarse como las habilidades y para 
objetar favorablemente el requerimiento de una actividad, efectuando los objetivos 
establecidos por una institución, con la determinación y actitud correcta. 
Siendo necesario para la investigación, se contó con revisiones 
internacionales y nacionales, entre los antecedentes que se recolecto a nivel 
internacional se detalló el estudio realizado por Villa (2017) quien presentó una 
investigación en la que tiene como objetivo: Reconocer la correspondencia entre 
competencias esenciales y competencias laborales en Salud Publica que desempeña 
el gerente en sistemas de información en salud, psicólogo y médico veterinario en los 
equipos de salud pública de los municipios de las subregiones Nordeste y Magdalena 
Medio, Antioquia 2017, para lo cual se usó un instrumento de investigación: 
Cuestionario; asimismo se usó un estudio cuantitativo contando un razonamiento 
deductivo, teniendo como población todos los profesionales que comprende en 
medicina veterinaria (10), profesionales en gerencia de sistemas de información en 
salud GESIS (14) y licenciados en psicología (20) representando la totalidad por 
ende el universo en el estudio.  
La investigación concluyo que a pesar que no existe mucha información 
respecto al perfil laboral y profesional del gerente en sistemas de información en 
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salud- GESI pero en el estudio comprende también que es importante para la 
sinergia entre las otras especialidades y esta, por ello esta carrera profesional sólo 
es ofertada en Colombia por la facultad nacional de Salud Pública de la Universidad 
de Antioquia esto da a entender que esta carrera profesional es de muy poca 
demanda, que relaciona varias FESP versadas en el análisis de correspondencia. 
Los profesionales que conforman los equipos en Salud Pública realizan acciones 
afines a las FESP a pesar de que ignoran en algunos casos su naturaleza u origen. 
En general se considera que estas profesiones añaden desde la perspectiva 
multidisciplinaria a la construcción de elementos e ideales sociales por el bien social 
de las comunidades estables en la subregión nordeste y magdalena medio 
antioqueño.  
En tanto en  Cuba, Veliz (2016) quien realizó una investigación en la que versa 
el surgimiento y crecimiento histórico del concepto de competencias, asimismo 
analizo las definiciones, distribuciones, tendencias y enfoques, también el vínculo del 
desempeño laboral; dado que ello permitió realizar una propuesta de descripción, 
argumentando la trascendencia de desarrollo de competencias profesionales a raíz 
de fundamentos de la Educación Médica Cubana, siguiendo procedimientos de 
ejecución de análisis histórico – lógico, documental, con enfoque de organización y 
sistema del surgimiento y desarrollo del enfoque de desempeño laboral y 
competencias profesionales.  
Así mismo, Vicedo (2015) desarrollo una investigación en la que se tuvo 
como objetivo principal exponer las distintas definiciones puntuales del término 
“competencia”, las causas de diversidad de definiciones y la posibilidad de empleo en 
el campo de las ciencias médicas, donde se consideró como muestra 22 docentes. 
Ejecutando procedimientos teóricos: histórico–lógico, analítico-sintético e inductivo-
deductivo, y empíricos; con cuestionario de tres (03) preguntas, los resultados de la 
investigación fue que: los académicos relacionan “competencia” con conocimientos, 
capacidades, tradiciones, compromiso, destrezas, valores y actitudes. Considerando 
que, no existe un dominio de juicios, sino diversos puntos de vista consultados, 
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siendo el resultado un término debatible. Por lo que, llegó a la conclusión de que el 
término “competencia” es cuestionable por la variedad de sus usos en campos del 
conocimiento, siendo sus elementos señalados los conocimientos, actitudes y 
aptitudes, habilidades y destrezas.  
 
          Se dio lugar en España a Grau (2017) quien mencionó al síndrome de burnout 
en su investigación donde se planteó el objetivó general que fue relacionar la 
prevalencia del síndrome de burnout y los valores de las tres dimensiones del MBI 
entre el personal de salud de distintos países, desde otro ángulo la exploración del 
síndrome de burnout y del alto nivel de las dimensiones que lo componen con las 
propiedades sociodemográficas de las percepciones y los profesionales, donde 
concluyo que la prevalencia del síndrome de burnout es mayor en Argentina y 
España donde los profesionales que mayormente lo padecen son los médicos, 
teniendo en cuenta la percepción de sentirse valorado, tener hijos, el optimismo, la 
edad, la satisfacción laboral y la valoración económica, que son variables protectoras 
de burnout teniendo en cuenta que el profesional médico tiene más estrés que es 
causado por el trabajo que desempeña día a día.   
 
           En Cuba se tomó en cuenta la investigación descrita por Salas (2013) cuya 
investigación tiene por objetivo constituir las bases metodológicas – teóricas que 
ampara el diseño de las competencias y la identificación de las mismas en las 
especialidades consideradas principales por el Ministerio de Salud Pública, Salas 
tuvo una muestra siete (07) equipos de trabajo, el estudio cuanticualitativo de 
carácter descriptivo que nos dio como resultado que en el ambiente laboral se ha 
aplicado metodologías así como: el estudio sencillo, el desarrollo de un currículo así 
como también es usado metodologías que están basadas en un desempeño óptimo, 
concluyendo que la importancia de hallar las competencias de cada especialidad 
partiendo de la investigación que se precisa en un mapa funcional que es 




            También Salas (2014) en Cuba tuvo una investigación que tenía como 
objetivo principal instituir una proposición metodológica para la certificación y 
evaluación de las competencias laborales en el personal médico de las 
especialidades priorizadas por el Ministerio de Salud Pública esto durante el 2011 -
2015, Salas siguió el estudio cuanticualitativo de carácter descriptivo que se dio 
durante el 2011 y 2015 con la finalidad de establecer un método evaluativo y 
certificativo de las competencias laborales de especialistas médicos en Cuba, 
también realizó síntesis y análisis de las revisiones bibliográficas y documentales 
sobre temas referidos con el objeto de estudio de la investigación, Salas obtuvo 
como resultado de la investigación que en Cuba las universidades se integran a su 
población, interiorizan más en la dinámica y problemática del sector salud el cual 
participa en regocijo de las necesidades de salud de la comunidad.  
 
             Por tanto, la sinergia de la práctica y educación médica, se tendrá en cuenta 
la integridad, la responsabilidad para evaluar a sabiendas que determinar es 
manifestar un juicio de valor sobre la calidad de una actividad que ejecuta una 
persona esto como producto de una confrontación entre un patrón y una situación, 
siempre como resultado será de naturaleza cualitativa siendo así un objetivo principal 
la adopción de optimas decisiones, en tanto la evaluación consiste en la 
interpretación y el análisis de resultados de actividades realizadas por un personal en 
distintos episodios de su vida esto con la finalidad de definir el nivel de la calidad de 
trabajo  en la institución. 
 
          También se revisó autores nacionales como Ortiz (2018) ejecutó su 
investigación en la que presenta y tiene como finalidad: Describir la relación existente 
entre el Desempeño y la Competencia Laboral del Personal del Servicio de 
Laboratorio Clínico en el Hospital Nacional Hipólito Unanue, uso un estudio 
descriptivo y transversal, teniendo como población 79 personales del laboratorio 
clínico del Hospital Hipólito Unanue que representa el total del universo en el estudio. 
En la investigación se concluyó que existe una concordancia relevante entre el 
Trabajo en Equipo y el Desempeño Laboral en el Personal del Servicio de 
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Laboratorio Clínico en el Hospital Nacional Hipólito Unanue. Teniendo en cuenta que 
Velazco (2017) realizó una investigación donde indica como el objetivo general: 
Delimitar el vínculo que existe entre el Clima Organizacional y la Competencia 
Laboral en la Unidad de Prestaciones Económicas Lima Oeste del Seguro Social de 
Salud, para lo cual uso el cuestionario como instrumento de investigación, asimismo 
señalo como conclusión  que los resultados indicaron que existe una correlación alta 
(Rho=0,738) entre las variables competencia laboral y clima organizacional. 
 
 También en Perú se dio lugar a Montalvo  (2017) quien mencionó como 
objetivo delimitar la motivación laboral y la relación con el perfil profesional de las 
licenciadas en enfermería de la Micro Red DISA Lima Sur a lo largo del año 2014,  
Montalvo en su investigación tuvo una muestra de 65 tomada de una población de 80 
enfermeras; el diseño de su investigación fue No Experimental la cual uso como 
técnica la entrevista y como instrumento un cuestionario dando como conclusión que 
la motivación en las licenciadas de enfermería es medio, coexistiendo una relación 
baja entre la proactividad y la vocación con el perfil profesional en concordancia con 
la calidad de atención, en consecuencia la motivación no permitirá que se sienta auto 
realizada, ni que se rija al perfil profesional al momento de realizar sus actividades en 
una sinergia en el trabajo en equipo en el primer nivel de atención.   
 
          En tanto Quispe (2017) en su investigación tiene como objetivo principal 
conectar los factores del desempeño laboral y de la motivación en personal de salud 
del Hospital III EsSalud Puno en el año 2016, Quispe siguió el diseño  transaccional y 
tuvo como población a 83 personales de salud quienes laboran en dicha institución 
siendo esta una población censal, para la recopilación de datos uso el cuestionario  
que dio como resultado, y en este se manifiesto que a más motivación hay aumento 
en el desempeño laboral pero cuando el personal se encontraba desmotivado el 
desempeño laboral decaía siendo así de regular a deficiente; concluyo así que la 
motivación tiene una relación grande con el desempeño laboral del personal de salud 
del Hospital III EsSalud Puno, a razón que hay una mejora en la motivación el 
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desempeño laboral será excelente u optimo, pese a que el conjunto de profesionales  
cuentan con un nivel medio de desempeño laboral y motivación.  
 
         Se tuvo en cuenta que Cárdenas (2017) señalo como objetivo general: 
Describir la concordancia que hay entre las Prácticas de Gestión de la Calidad y el 
desempeño organizacional en el Hospital EsSalud de Cañete, y para esto tuvo una 
población de 48 personales entre médicos y directivos pero se tomó como muestra 
43 personales, y esta es una investigación no experimental y de corte transversal,  
recolecto los datos con el instrumento que fue el cuestionario que dio como resultado 
que ninguno de los directivos percibe la estrategia en la institución como optima y 
entre personal médico la capacidad va de optima a baja en comparación del 
liderazgo, en la cual se llegó a la conclusión que las pocas estrategias de gestión 
llevada a poner en primera instancia la atención a la población, a pesar de ser el 
lenguaje coloquial usado en distintas ocasiones, por lo que la práctica actual del 
liderazgo en la gestión.  
 
 Luego se realizó una exploración de bibliografías acerca de la variable de 
estudio Competencia Laboral, se puede referir que las “Competencias” son una 
percepción de la administración de recursos humanos que hace posible mejorar la 
estructuración entre trabajo, gestión y educación. En una visión de organización 
sistémica de competencias, mediante conexiones entre la formación académica, 
educación formal y el trabajo. Siendo la última orientación considerada un 
instrumento apto de disponer una conceptualización, de progreso en los recursos 
humanos en el lenguaje común. Así también, la competencia laboral se define como 
la combinación integrada de las aptitudes y actitudes que tiene tendencia oportuna 
en un contexto de desempeño adecuado. Ello mediante la capacidad de adaptación 
de un nuevo tipo de logro con la finalidad de desarrollo general del trabajo y 
educación para que el personal desarrolle las actividades idóneamente (Irigoin y 




  A lo que también, competencia se refiere a la característica que posee 
relacionado con el desempeño en su trabajo o ante una situación (Spencer y 
Spencer, 1993), de igual manera ambos autores desarrollaron el modelo del Iceberg 
en el cual se describen dos (02) niveles el primero visible y el segundo oculto, siendo 
el primero compuesto por habilidades, conocimientos, valores, actitudes y 
autoimágenes; y el segundo, que constituye inconvenientes de cambio, formado por 
rasgos y causas de la personalidad, esto segundo se refuerza según autores como 
Daniel Goleman (1996) quien expresa que, la inteligencia emocional específicamente 
los estados de ánimo y competencias resuelven el desempeño laboral aceptable. 
Teniendo en cuenta que las aptitudes y los valores son parte critica de la 
competencia de una persona que se desarrollara en un puesto de trabajo.  
 
          Complementando con la referencia del  Diccionario de la Lengua Española de 
la Real Academia (2014), asignando el  significado de competencia interpretándolo 
como la capacidad correspondiente al de competente, equilibrado, preciso y apto. De 
igual manera, define la competencia como una organización integrada habilidades, 
actitudes y conocimientos orientados a un desempeño apropiado y preciso en 
distintos contextos. Agregando que  la “competencia” es detallada como el desarrollo 
de obtener diversos nombres destacados y  frecuentes como identificación, definición 
o construcción de competencias.  
 
           Para nuestra variable, se tendrá en cuenta las dimensiones dentro de las 
cuales la (1) dimensión: Aptitud esta señala ser  la capacidad que posee una persona 
para ejecutar una actividad, asimismo, se refiere a la disposición que se tiene para 
realizar algo, así como también se definió como la combinación equilibrada de 
saberes adquiridos a través de un sistema, educación formal y la familia, adquiriendo 
conocimiento general y transferible en el tema central (Irigoin y Vargas, 2002). Y 
teniendo en cuenta la referencia a Irigoin y Vargas, se menciona que, para la 
selección de una persona, en relación a un puesto de trabajo, se debe delimitar las 




          Para ello se tuvo en consideración indicadores con referencia a las aptitudes 
que se busca en el personal como: (1) Capacidad de Adaptación, definida como 
capacidad para solucionar problemas y evolucionar de forma maleable a las 
exigencias variables del ambiente, quiere decir que es la capacidad para adecuarse 
al cambio sin que ello provoque un descenso de la efectividad y el compromiso. Esto 
también menciona como una característica de personas eficientes en el momento de 
ejecución de sus labores diarias en distintas situaciones y con diversos grupos 
humanos, ante las exigencias que se plantea en el lugar de trabajo y ante las 
variantes de las actitudes y conductas de personal que se convive en el ambiente 
laboral. Tal como una parte esencial de la inteligencia, a las situaciones nuevas 
causadas en la institución donde se labora, desde aquí se busca solución a estos 
problemas, estando dispuestos a enfrentarse a cambios nuevos. 
 
            (2) Polivalente es el conjunto de tareas del ocupante laboral que ejecuta de 
manera ordenada y redundante. A lo que refiere al trabajo polivalente este es 
caracterizado por la exigencia de requisitos comportamentales, de adaptación a los 
cambios; tal como la probabilidad de trabajar con normas y reglas en diferentes 
situaciones. (3) Proactividad, es la libertad de escoger la respuesta adecuada ante 
estímulos del medio ambiente. Facultando respuestas de acuerdo con valores y 
principios. También consideraremos la proactividad como la parte esencial de un 
individuo proactivo que es apto de tomar las riendas de su vida, en paralelo a lo que 
vaya o pase a su alrededor; el individuo proactivo toma decisiones de cómo afrontar 
dichos estímulos y/o centra sus esfuerzos en actividades en la que es consiente que 
puede ser útil. Teniendo en cuenta que la persona proactiva no solo es considerada 
por tener iniciativa, sino también por responsabilizarse de sus actos (Covey, 1997).  
 
          En tanto nos basamos que el comportamiento proactivo es la convicción de un 
grupo de personas en el potencial a superarse a sí mismas, a su entorno y a su 
situación, concluyendo que el individuo que sea eficaz, que sabe que puede controlar 
la situación y tener una solución ante un problema, es más fácil para que emprenda 
la acción (Ralf Schwarzer, 2004).  
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          Con respecto a la (2) dimensión: Valores se define como la idea de juicio que 
se entienden las actitudes, conocimientos, habilidades y valores que se ponen en 
juego para que se interprete ante una situación específica en la que se actúe en 
consecuencia: ahora bien, la idea de competencia es relacional, debido a que agrupa 
factores de habilidades de las personas (Irigoin y Vargas, 2002). Así mismo se 
menciona que para la contratación del aspirante al puesto es necesario que este 
cuente ciertos valores como: (1) Responsabilidad para el cumplir con las 
obligaciones, o la toma de decisiones al realizar algo, también el tomar la 
responsabilidad de alguien o de algo; es usado también para referirse a la obligación 
de responder ante un hecho. Teniendo en cuenta que también su origen según la 
Real Academia Española, que es una competencia existente en cada persona para 
aceptar y reconocer las consecuencias de un acto ejecutado (Escobar et al, 2016).  
          (2) Integridad, se define como conquista del vivir prudente, contando con un 
conjunto de comportamientos y valores del ser humano, en cualquier lugar o tiempo. 
Se menciona también que la integridad es un valor y característica propia de la 
persona que cuenta con grandeza y pureza en sus actos con una relación cordial 
entre cuerpo, espíritu y mente. Dícese que un individuo es integro cuando es 
desinteresado, recto; cuando sus palabras en conjunto con sus pensamientos tiene 
una sinergia optima formando una unidad, quiere decir que su personalidad no está 
fragmentada, concluyendo que en un ambiente donde no se cuenta con valores 
éticos que son relegados por el propio beneficio, todo el grupo humano se puede 
redimir no obstante siempre se generar sospecha o duda que al final se le condenará 
a quien actuó anteriormente mal. (3) Motivación, es la relación del desarrollo del ser 
humano y una situación con la interacción de acciones estimuladoras con la finalidad 
de satisfacer objetivos laborales, profesionales y personales.  
         Considerando que la motivación viene a ser un motivo, una fuerza en este caso 
psicológico, si bien es cierto viene a ser un motivo o motivos por la que se hace una 
cosa; esto se llega a formar en los sistemas de impulsos, intereses, necesidades, 
propósitos, inquietudes, deseos y aspiraciones que alientan a un individuo a ejecutar 
la acción en una forma determinada (Antonio, 1997). 
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III. METODOLOGIA  
 
3.1. Tipo y diseño de investigación 
La investigación desarrollada es tipo Básico, porque es controlado, ordenado que 
tiene por meta descubrir y/o analizar los fenómenos y sucesos, leyes y relaciones 
de un establecido grupo de la realidad. Mediante una búsqueda de sucesos, un 
camino para conocer la realidad, una técnica para conocer verdades parciales, o 
para descubrir falsos parciales (Ander-Egg, 2011). 
          El diseño de la investigación es  no experimental,  porque se define como  
la investigación que no manipula premeditadamente una variable. En una 
investigación no experimental se observa fenómenos en su estado o contexto 
natural para que sean analizados (Hernández et al, 2014). 
  La investigación tiene un enfoque Cuantitativo, ya que es una sucesión de 
hechos y es demostrativo, dado que se evalúa las variables en un establecido 
entorno; se examina las mediciones alcanzadas usando métodos estadísticos, y 
se separa una serie de conclusiones respecto de la o las hipótesis (Hernández et 
al, 2014).  
  Tiene un corte transversal porque su aplicación se dio en un solo tiempo. 
Puede ser sintetizado en la siguiente figura. 
 
Esquema de investigación Modelo Descriptivo Simple  
 




M: muestra, personal que labora en Centro Salud Progreso. 
O: Observación, Variable (Competencia Laboral.) 
M                                  O 
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3.2. Variables y Operacionalización 
La variable Competencia laboral. 
         Competencia Laboral = V1 
Definición conceptual: 
La competencia laboral se complementa en esta situación con una sinergia  de  
habilidades, actitudes y conocimientos, que nos conducen a un cumplimiento de 
actividades adecuado y oportuno en varios contextos (Irigoin y Vargas, 2002). 
Definición Operacional 
La variable Competencia laboral se operacionalizo a través de un cuestionario de 
30 ítems que está dividido en dos (02) dimensiones con tres (03) indicadores e 
ítems, cuenta con escala y valores: nunca algunas veces y siempre, niveles y 
rangos como bajo, medio y alto. 
3.3. Población, muestra y muestreo. 
 Según Hernández, Fernández et al (2014), población o universo es el conjunto 
de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones, teniendo 
en cuenta ello esta investigación tuvo un total de 20 trabajadores entre el 
personal de salud y personal administrativo del Centro de Salud Progreso. 
Asimismo, se consideró el total de la población como objeto de estudio, sin 
discriminar ni tomar de manera aleatoria cualquier individuo lo detallaremos como 
población censal. 
 Para la tesis no se considera la muestra y el muestreo por ser una población 
censal, no aplicaría en ningún caso. 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Refiere Sánchez y Reyes (2015) sobre las técnicas como vía por el cual el 
investigador inicia la recolección de información necesaria de una realidad en 
función al objeto de estudio. En la investigación se asumió el cuestionario como 
medio para el recojo de información. 
El instrumento empleado es el cuestionario definiéndolo como la prueba con 
modos que varían de acuerdo con las respuestas indirectas o directas, 
organizadas o no, dado que comprende un grupo de reacciones relativas a los 
indicadores de una variable y las opciones de soluciones, para que el individuo 
considere un mejor proceder para la resolución de la opción que sea pertinente 
(Sánchez y Reyes, 2015). 
Ficha técnica del instrumento de la variable Competencia Laboral 
Título  del instrumento: Competencia Laboral 
Autor      : Cecilia Ines Parra Arzapalo, 2019 
Zona : Chaclacayo – Lurigancho 
Aplicación: Individual 
Tiempo de duración: 30 o 45 minutos 
Objetivo: Determinar la capacidad de Competencia laboral  
Organización: 30 ítems distribuidos en dos dimensiones  
El cuestionario contiene en total  30 ítems, repartido en dos dimensiones: La 
dimensión (I) Aptitudes, que consta de quince (15) preguntas, la dimensión (II) 
Valores tiene quince (15) preguntas, la escala valoración es de nunca, algunas 




La validez de contenido según Sánchez y Reyes (2015), nos refieren que la 
validez del contenido es en el tiempo que los puntos que integran una muestra 
característica de los indicadores de la propiedad que se mide. Asimismo, la 
validez se realizó a través del juicio de expertos, los mismos que dieron la 
aprobación para su aplicación. 
Confiabilidad: 
 En mención a la confiabilidad de un instrumento de medición se menciona al 
grado en que su aplicación al mismo sujeto u objeto produce igual resultado 
(Hernández et al, 2014). 
Para demostrar la confiabilidad del instrumento, este se aplicó en un primer 
instante a una muestra de 20 personas entre personal de salud y personal 
administrativo, los datos que arrojo fueron procesados y dio como resultado de 




El cuestionario se aplicó en el personal de salud y el personal administrativo, en 
el Centro de salud Progreso en el distrito de Lurigancho; los cuales fueron 20 
personas. Así los datos fueron almacenados en el software estadístico SPSS 23 
para su estudio pertinente, desde el cuestionario empleado lo que permitió 
obtener el porcentaje y la frecuencia de la variable y sus dimensiones.  
 
3.6. Método de análisis de datos  
 En el análisis de los datos se consideró la frecuencia y el porcentaje para el 
desempeño en el ambiente laboral, esto se evidencia por la observación y los 
datos recogidos. 
 Para obtener los datos estadísticos de prueba se tuvo en cuenta los siguientes 
puntos: (a) Objetivo de la investigación, (b) Diseño de la investigación, (c) 
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Variable de la investigación y (d) Escala de medición. En este sentido, se aplicó 
la estadística descriptiva: figuras y tablas con porcentajes y frecuencias. 
 
3.7. Aspectos éticos  
La información indicada en la investigación fue recolectada del grupo de estudio y 
se registró de manera óptima sin falsificación, pues los datos están 
fundamentados en el instrumento que se aplicó; la investigación conto con la 
autorización correspondiente (director general de la Diris Lima Este y Jefe del 
Centro de Salud Progreso). De igual manera, se protegió: (a) el anonimato de las 


























4.1. Resultados descriptivos de la Variable 
 
          A lo largo de este capítulo de la investigación se presenta los resultados 
adquiridos del cuestionario sobre competencia laboral del personal asignado 
en el Centro de Salud Progreso.  
 
Variable: Competencia Laboral 
 
Tabla 1  
Frecuencias y porcentajes de la Variable Competencia Laboral 
 
Frecuencia Porcentaje 
Valido Bajo 1 5.0 
 
Medio 9 45.0 
 
Alto 10 50.0 
 






























En la tabla 1 y figura 1 se indica que de los 20 encuestados que representa el 
100% de la población, se registró que un (01) encuestado que representa el 5.0% 
tiene un nivel bajo en cuanto a la Variable Competencia laboral, en tanto nueve 
(09) de los encuestados representa el 45.0% quienes tienen un nivel medio y diez 
(10) de los encuestados que representa el 50% de la totalidad quienes tienen un 
nivel alto con relación a la Variable Competencia Laboral. 
 
Dimensión 1: Aptitudes 
Tabla 2  
Frecuencias y porcentajes de la Dimensión Aptitudes 
 
Frecuencia Porcentaje 
 Bajo 0 0.0 
 Medio 6 30.0 
 Alto 14 70.0 
 




Porcentaje y Frecuencia de la Dimensión Aptitudes 
 
































APTITUDES Frecuencia APTITUDES Porcentaje
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  Interpretación.  
En la tabla 2 y figura 2 se indica que de 20 personas que es la totalidad es decir 
el 100% de la población, no se registra ninguno que sienta tener bajo nivel con 
respecto a la Dimensión Aptitudes del Centro de Salud Progreso, en tanto seis 
(06) de los encuestados representa el 30.0% quienes tienen un nivel medio con 
respecto a la dimensión 1, y catorce (14) de los encuestados representa el 70.0% 
quienes tienen un nivel alto.        
 
Tabla 3 
Capacidad de adaptación, polivalencia, proactividad en el lugar de trabajo. 
 
Nunca Algunas Veces  Siempre 
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Capacidad de adaptación 1 5.0 9 45.0 10 50.0 
Polivalente 0 0.0 9 45.0 11 50.0 
Proactividad  2 10.0 8 45.0 10 50.0 
 
Figura 3 
























F R E C U E N C I A P O R C E N T A J E F R E C U E N C I A P O R C E N T A J E F R E C U E N C I A P O R C E N T A J E
N U N C A  A L G U N A S  V E C E S S I E M P R E  
Capacidad de Adaptacion Polivalente Proactividad
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 Identificación de puntos críticos de la Dimensión 1. 
Con respecto a la Dimensión 1, se aplicó el cuestionario al personal asignado en 
el Centro de Salud Progreso, luego del análisis de las respuestas se analizó 
llegando a ubicar puntos críticos en el personal y estos son: la gestión de 
información, trabajo bajo presión y la toma de decisiones. Y esto se detalla en 
tabla 3 y figura 3, teniendo los ítems de la Dimensión 1 en el cuestionario 
empleado; estos datos recolectados fueron procesados y así se identificó los 
puntos críticos para esta dimensión.  
 
Dimensión 2: Valores 
Tabla 4 
Frecuencias y porcentajes de la Dimensión Valores 
 
Frecuencia Porcentaje 
 Bajo 0 0 
 Medio 8 40.0 
 Alto 12 60.0 
 Total 20 100.0 
Fuente: Cuestionario 
 
Figura 4  























VALORES Frecuencia VALORES Porcentaje
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            Interpretación  
En la tabla 4 y figura 4 se indica que de los 20 encuestados que representa el 
100% de la población, no hay registro de que alguno tenga un nivel bajo con 
relación a la Dimensión Aptitudes, asimismo ocho (08) de los encuestados 
representa el 40.0% quienes tienen un nivel medio, y doce (12) representa el 
60.0% quienes tienen un nivel alto con relación a la Dimensión 2. 
 
Tabla 5 
Responsabilidad, integridad y motivación en el lugar de trabajo. 
 
Nunca Medio Alto 
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Responsabilidad 0 0.0 9 45.0 11 55.0 
Integridad 1 5.0 7 35.0 12 60.0 
Motivación 2 10.0 11 55.0 7 35.0 
 
Figura 5.  



























F R E C U E N C I A P O R C E N T A J E F R E C U E N C I A P O R C E N T A J E F R E C U E N C I A P O R C E N T A J E




            Identificación de puntos críticos de la Dimensión 2. 
En referencia  la Dimensión 2, se aplicó el cuestionario al personal que labora en 
el Centro de Salud Progreso, luego se analizó las respuestas llegando así a  
ubicar puntos críticos en el personal y este fue: la confianza. Detallando así en la  
tabla 5 y figura 5, teniendo los ítems de la Dimensión 2 en el cuestionario 
empleado; estos datos recolectados fueron procesados e identificando los puntos 





























Con respecto a la problemática que se registra en el personal asignado en el Centro 
de Salud Progreso ubicado en  la Av. Atahualpa Nº 373 – Cultura y Progreso Ñaña – 
Chaclacayo, teniendo en cuenta que la DIRIS Lima Este así como también el 
Ministerio de Salud se rigen  a los parámetros establecidos por la Autoridad Nacional 
del Servicio Civil para la selección de personal en la parte académica y de 
conocimientos, sin embargo, la problemática se enfoca más a la parte aptitudinal y 
de valores propios de la persona. 
 
En alusión a la variable Competencia laboral, los resultados del cuestionario 
ejecutado se reconoció que (01) un encuestado tiene un nivel bajo respecto a la 
variable, mientras que (09) nueve de los encuestados tienen un nivel medio, y (10) 
diez de ellos poseen un nivel alto  con relación a la variable. 
 Por un lado Salas (2014) nos hace mención que no se debe de olvidar el 
inclinación hacia las competencias  laborales en el área de salud se manifiesta como 
resultado de la dificultad del ambiente laboral, así como también en relación con la 
globalización. En estos tiempos las instituciones de salud necesitan personal con 
competencias para laborar en circunstancias volubles; también no se debe de olvidar 
que las competencias no son herencias de un puesto de trabajo, dado que son 
cualidades del trabajador e integran componentes sociales e individuales en cada 
caso. Por eso, una experiencia laboral segura necesita un enfoque de competencia, 
relacionando así el ambiente laboral con el trabajo.  
 En las competencias se reconoce soluciones laborales precisas que incluyen 
las diversas funciones del trabajador en el área de salud, y estas son didáctica, 
asistenciales, de gestión y examinadores en un ambiente laboral determinado, es por 
eso que la competencia laboral va más allá de la preparación técnica, es importante 
recordar también que la parte metodológica y académica van de la mano, estos se 




Con referencia a la Dimensión 1. Aptitudes, se registra en los resultados con relación 
a la presente Dimensión que el 30% del personal encuestado cuentan con un nivel 
medio y el 70% se halla en un nivel alto, con relación a las aptitudes. Como resultado 
se evidencia que uno de ellos tiene aceptable capacidad de adaptación, una baja 
polivalencia y una regular proactividad pero cumple con todos los parámetros 
establecidos que estipula Servir (Autoridad Nacional del Servicio Civil ) en cuanto a la 
selección de personal en la parte académica, en tanto nueve de los encuestados 
contaron con regular polivalencia y adaptabilidad pero con diez de los encuestados 
se registró que se cuenta con alta polivalencia, una aceptable adaptabilidad y 
proactividad. Se identificó también puntos críticos donde se debe trabajar con 
bastante paciencia para poder revertir los resultados, siendo así estos: la gestión de 
información, la toma de decisiones y el trabajo presión. 
 
 Por otro lado, se registra que Grau (2017) en España nos refiere que el 
síndrome de burnout aqueja incansablemente al personal de salud quienes aparte de 
tener un estrés laboral tienen que lidiar con factores extrínsecos (los hijos, la edad, el 
optimismo, la necesidad de sentirse valorado, el salario mensual y la satisfacción  
laboral) siendo la depresión y ansiedad como resultados esto puesto que el personal 
de salud en España no cambia de rutina es mas no existe reconocimiento por parte 
del empleador en este caso del Estado español.  
En contraste a Grau en nuestra presente investigación tenemos como punto 
crítico más relevante que es el trabajo bajo presión siendo así que cierta cantidad 
mínima del personal tiene un decaimiento en el desarrollo de sus actividades diarias 
pero no se da visiblemente en cuanto a los resultados obtenidos en conjunto con 
todo el grupo humano conformado del Centro de salud Progreso. 
 Contrastando también con una investigación realizada en Perú, por Velazco 
(2017) concluyo que si los trabajadores tienen habilidades que simplificaría su 
incorporación al personal por lo tanto generaría un óptimo clima organizacional. 
Contrastando con nuestra investigación se infiere que el personal tiene una 
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capacidad de adaptación y proactividad considerablemente aceptable a diferencia de 
estas, la polivalencia debería ser imprescindible o tener un grado aceptable para el 
desempeño en el puesto asignado. Por lo expuesto se menciona que el nivel 
Aptitudinal del personal seria Alto, esto para un desempeño individual y colectivo en 
las actividades diarias realizadas en el Centro de Salud Progreso.  
Teniendo en cuenta también la investigación de Villa (2018) quien versa que 
los diferentes profesionales de salud pueden desarrollar una proactividad y 
polivalencia a pesar del desconocimiento de sus funciones teniendo una perspectiva 
multidisciplinaria esto con el fin del bien social. Partiendo desde allí en el Centro de 
Salud Progreso el personal de salud desarrolla poco a poco una sinergia como grupo 
humano e individualmente desarrollando aptitudes (polivalencia y proactividad) que 
ayudaran en el desarrollo de competencias en pro de la salud de la población. 
 Con referencia a la Dimensión  2. Valores, los resultados del cuestionario que 
se ejecutó, de los veinte entrevistados, se registró que nueve de ellos tiene una 
regular motivación y responsabilidad en cuanto al ejercicio consiente de sus 
actividades diarias, también se complementó haciendo referencia que once de los 
encuestados tiene una integridad excelente en cuanto al desempeño y 
desenvolvimiento de sus actividades del día a día en el puesto que fueron asignados; 
asimismo se tiene en cuenta que cada una de las personas encuestadas cumple con 
los parámetros establecidos por SERVIR  en relación  a la  clasificación  de personal 
en cuanto a la parte académica. Se identificó también un punto crítico donde se debe 
trabajar con bastante ahínco y dedicación para poder revertir los resultados, siendo 
así este punto crítico, la confianza. 
 
 Confrontando Quispe (2017) nos refiere en su investigación que tuvo como 
conclusiones en relación al ejercicio laboral y la motivación de los profesionales 
médicos, en correspondencia a la relación entre los factores externos de la 




Donde se encontró que la mayoría de profesionales cuentan con un nivel alto 
de motivación y esto es por la política de la institución en quienes predomina el 
desenvolvimiento laboral común, aunque se contempla una cantidad considerable de 
profesionales con un buen desempeño; la posición es distinta cuando el profesional 
tiene una motivación baja, y es ahí donde se evidencia que el desenvolvimiento es 
regular o deficiente, esto es porque la situación detallada señala que el nivel de 
motivación según la política de la institución no está conforme a lo referido; indicando 
que las políticas de la institución y las competencias de la organización no son 
claras.  
 
Teniendo en cuenta que la supervisión se en los servicios de salud se observa 
más como la acción de vigilar al personal de forma vertical. La relación con el 
supervisor, nos da como resultado que la mayoría de  profesionales creen un 
desempeño laboral regular y un nivel medio esto es a consecuencia que la relación 
que existe entre el profesional y supervisor está deteriorada y esto teniendo un 
sistema bastante estructurada, como se visualiza en el hospital III EsSalud el 
ambiente laboral es bastante tenso y algunas veces ausentes, siendo la causa por el 
que el profesional solo cumple sus obligaciones bajo los acuerdos establecidos por la 
gerencia de la institución.  
 
A esta  circunstancia se le añade las pésimas condiciones laborales que 
ocasionan el bajo nivel de motivación esto debido a que el lugar donde laboran no 
prestan seguridad  y tranquilidad, tanto para el profesional como para los pacientes 
hospitalizados y se tiene que tener en cuenta que la institución fue construida para la 
atención de una cantidad menor de asegurados quienes hoy por hoy los usuarios 
que requieren atención son adultos mayores y con esto un incremento de 
profesionales especialistas o generales que trabajan en lugares inapropiados  dado 
que esta situación no hace que desarrollen plenamente sus obligaciones.  
 
Contrastando con la investigación realizada en Perú por Ortiz (2018) quien 
establece que la competencia es una capacidad que se puede extender en un 
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trabajo. La capacidad concreta del personal que puede aproximarse conforme a los 
estándares solicitados en el servicio de laboratorio clínico. Demostrando así que si 
no existe motivación ya sea escrita (felicitaciones, condecoraciones, etc.), incentivos 
económicos, etc. no habrá ganas de cumplir sus actividades diarias, también 
haciendo hincapié que Ortiz refiere que si el personal de salud cuenta con 
responsabilidad, polivalencia y proactividad se extenderá el cumplimiento de sus 
actividades dando así como resultado la atención oportuna y optima hacia la 
población; tal como se demostró en la presente investigación. 
Por otro lado teniendo referencia una investigación realizada en Perú, por 
Velazco (2018) indico que hay dominio de esos objetivos sobre el desempeño el cual 
está regulado por otros factores como la responsabilidad con el objetivo, el nivel de 
aprobación, ya sea porque la persona intervino en su consolidación o por quien la 
designo que es notado  como la eficacia personal y digna de confianza, es decir, la 
observación  que tenga la persona sobre su misma capacidad para llegar al objetivo.  
Los objetivos colectivos generan menor emoción ya que los resultados no 
obedecen de la persona solamente sino de otras que este no controla, como el tipo 
de motivaciones y valores alentados por la cultura. Esto corroboro que existe una 
correlación entre la motivación y la competencia laboral pero esta no es 
necesariamente relevante.  
Teniendo en cuenta que Montalvo (2017) nos refiere que existe una baja 
relación entre proactividad y la vocación de servicio del perfil profesional de 
licenciadas en enfermería esto dando como resultado un poco o nula satisfacción en 
la atención del paciente siendo esto critico en cuanto a motivación e integridad para 
el desempeño en sus actividades diarias. Teniendo un mínimo contraste con nuestra 
investigación con respecto a la proactividad si bien es cierto el personal del Centro 
de Salud Progreso tiene ánimos, ganas de trabajar, responsabilidad e integridad 
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siendo estos importantes para la labor que estos desempeñan en pro de la salud de 
la población. 
 Es así que se argumenta  que el personal cuenta con responsabilidad y 
motivación aceptable a diferencia de estas la integridad tiene un grado 
aceptablemente excelente para el desenvolvimiento en el puesto asignado. Por lo 



















Primera: Se concluye, que la situación actual de la competencia laboral del personal 
asignado en el Centro de Salud Progreso se encuentra en un 50% con un 
nivel alto, 45% medio y un 5% bajo esto como resultado al cuestionario y al 
procesamiento de datos recolectados encontrándose así un nivel aceptable, 
esto se ve reflejado en el cumplimiento de sus actividades diarias y el 
servicio que se brinda a la población en general, más al enfoque aptitudinal 
y de valores propios de la persona. 
 
Segunda: Se concluye, que las Aptitudes en el personal asignado cuenta un 70% 
con nivel alto y un 30% nivel medio dando como consecuencia una sinergia 
de habilidades sociales, esto da a fin como resultado una interacción 
aceptable entre el personal y la población. 
 
Tercera: Se concluye, que los Valores propios de una persona en el personal 
asignado se encuentra con 60% un nivel alto y un 40% un nivel medio 
siendo así en su mayoría son aceptables, y esto da como producto una 
correcta relación tanto con el personal que labora como con la población 











VII. RECOMENDACIONES  
 
Primera: Se recomienda al personal asignado tener en consideración a factores 
extrínsecos como el clima, problemas personales, etc. esto para el 
desarrollo óptimo de sus actividades diarias y para el servicio que se brinda 
a las personas.  
 
 
Segunda: Se recomienda a la Dirección de Redes Integradas de Salud Lima Este 
que motive al personal en la realización de dinámicas (afianzamiento de 
habilidades blandas) esto para reducir la carga emocional que este padece, 
y esto para optimizar la ejecución de sus actividades diarias.   
 
Tercera: Se recomienda al personal asignado del Centro de Salud Progreso seguir y 
afianzar los valores propios de la persona para una ejemplar atención a la 
población. También a la DIRIS LIMA ESTE se recomienda brindar más 
capacitaciones académicas al personal asignado en general y no solo a los 
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Baremo de la variable  




15 - 25 
26 – 35 







Valores 15 - 25 
26 – 35 



























Bajo (15 – 25) 
Medio (26 – 
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FORMATO DE EVALUACIÓN DE LA COMPETENCIA LABORAL DEL PERSONAL 
ASIGNADO EN EL CENTRO DE SALUD  PROGRESO – CHACLACAYO.  
 
INSTRUCCIONES 
1. Antes de iniciar la evaluación del personal, lea bien las instrucciones, si tiene 
duda consulte con la Responsable del Centro de Salud. 
2. Lea bien el contenido ítems a evaluar. 
3. En forma objetiva y de conciencia asigne el puntaje correspondiente. 
4. Recuerde que en la escala para ser utilizada por el evaluador, cada puntaje  
corresponde a un nivel que va de Bajo a Alto. 
 
Nunca            : 1 ---Inferior al promedio. 
     Algunas veces : 2 ---Promedio. 
     Siempre    : 3 ---Superior. 
 
5. Los formatos de evaluación deben hacerse en duplicado, y deben estar firmadas 
por el evaluador si es necesario agregar algún comentario general a la 
evaluación. 





PUESTO____________________________FECHA DE INGRESO__________ 
EVALUADOR____________________________________________________ 



























CAPACIDAD DE ADAPTACION  
¿Considera Ud. que se adapta a los cambios y hace los 
ajustes con facilidad? 
    
¿Considera que lo entusiasman las posibilidades que se 
plantea? 
    
¿Opinas que te adaptas adecuadamente a las nuevas 
situaciones que se presenta en el Centro de Salud? 
    
¿Consideras que eres rápido para aceptar nuevas ideas en 
el trabajo?  
    
¿Crees que tienes la capacidad mantener el equilibrio en 
situaciones de tensión o con límite de tiempo? 
    
POLIVALENTE  
¿Crees que eres capaz de analizar y sintetizar cualquier tipo 
de información o datos? 
    
¿Piensas que te puedes desempeñar en otro puesto de 
trabajo diferente al que te estas desempeñando?  
    
¿Usted genera alternativas de solución ante una 
problemática?  
    
Cuándo se le presenta una manera diferente y mejor de 
hacer las cosas. ¿Usted considera que es capaz de cambiar 
sus acciones? 
    
¿Considera agradable proponer soluciones a sus 
compañeros en el trabajo?  
    
PROACTIVIDAD  
¿Piensa en actividades novedosas y la manera para 
realizarlas en pro del  Centro de Salud?  
    
¿Piensa que es capaz de gestionar información, buscando y 
analizando datos provenientes de otras fuentes? 
    
¿Cree que le gusta emplear su tiempo y energía para llevar a 
cabo sus proyectos? 
    
¿Considera Usted diferentes opciones antes de tomar una 
decisión? 
    






¿Cree Usted que es puntual en la ejecución de sus 
actividades? 
    
¿Cree Usted que acepta con facilidad nuevas 
responsabilidades?  






¿Considera Usted que se esmera en el cumplimiento de sus 
actividades pese a una situación de presión laboral? 
    
¿Considera que debe responsabilizarse por los resultados 
buenos o malos de su trabajo? 
    
¿Cree usted que es precavido en cuanto al manejo del 
equipamiento perteneciente al Centro de Salud? 
    
INTEGRIDAD  
¿Considera que tiene la disposición para alcanzar resultados, 
mediante el cumplimiento de sus actividades diarias en el 
establecimiento? 
    
¿Se considera respetuoso de pensamientos, emociones y 
comportamientos diferentes a los suyos?  
    
¿Considera que da un buen ejemplo para los demás 
trabajadores en su lugar de trabajo? 
    
¿Usted opina que se desempeña con honestidad y 
puntualidad en sus actividades? 
    
¿Piensa que la honestidad y la confianza, son valores 
importantes en el Centro de Salud donde labora? 
    
MOTIVACION  
¿Usted considera que la misión o el propósito del Centro de 
Salud le hace sentir que el trabajo es importante? 
    
¿Usted percibe que el equipo de trabajo lo valora?     
¿Usted considera tener interés en aprender nuevas 
ocupaciones, tareas y conocimientos? 
    
¿Usted considera que en el trabajo, sus opiniones cuentan?      
Usted considera que busca motivación en nuevas tareas, una 
vez culminada las asignadas?  
    

































































CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA COMPETENCIA LABORAL 
Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
 DIMENSIÓN 1:  APTITUDES Si No Si No Si No  
1 ¿Considera Ud. que se adapta a los cambios y hace los ajustes con facilidad?        
2 ¿Considera que lo entusiasman las posibilidades laborales que se plantea en el 
Centro de Salud? 
       
3 
¿Opinas que te adaptas adecuadamente a las nuevas situaciones que se presenta 
en el Centro de Salud? 
       
4 ¿Consideras que eres rápido para aceptar nuevas ideas en el trabajo?         
5 
¿Crees que tienes la capacidad mantener el equilibrio en situaciones de tensión o 
con límite de tiempo? 
       
6 
¿Crees que eres capaz de analizar y sintetizar cualquier tipo de información o 
datos? 
       
7 
¿Piensas que te puedes desempeñar en otro puesto de trabajo diferente al que te 
estas desempeñando?  
       
8 ¿Usted genera alternativas de solución ante una problemática?         
9 
Cuándo se le presenta una manera diferente y mejor de hacer las cosas. ¿Usted 
considera que es capaz de cambiar sus acciones? 
       
10 ¿Considera agradable proponer soluciones a sus compañeros en el trabajo?         
11 
¿Piensa en actividades novedosas y la manera para realizarlas en pro del  Centro 
de Salud?  




¿Piensa que es capaz de gestionar información, buscando y analizando datos 
provenientes de otras fuentes? 
       
13 
¿Cree que le gusta emplear su tiempo y energía para llevar a cabo sus proyectos?        
14 ¿Considera Usted diferentes opciones antes de tomar una decisión?        
15 ¿Cree Usted que gestiona positivamente sus emociones?        
 DIMENSIÓN 2:  VALORES Si No Si No Si No  
16 ¿Cree Usted que es puntual en la ejecución de sus actividades?        
17 ¿Cree Usted que acepta con facilidad nuevas responsabilidades?         
18 ¿Considera Usted que se esmera en el cumplimiento de sus actividades pese a una 
situación de presión laboral? 
       
19 ¿Considera que debe responsabilizarse por los resultados buenos o malos de su 
trabajo? 
       
20 
¿Cree usted que es precavido en cuanto al manejo del equipamiento perteneciente 
al Centro de Salud? 
       
21 
¿Considera que tiene la disposición para alcanzar resultados, mediante el 
cumplimiento de sus actividades diarias en el establecimiento? 
       
22 
¿Se considera respetuoso de pensamientos, emociones y comportamientos 
diferentes a los suyos?  
       
23 
¿Considera que da un buen ejemplo para los demás trabajadores en su lugar de 
trabajo? 
       
24 ¿Usted opina que se desempeña con honestidad y puntualidad en sus actividades?        
25 
¿Piensa que la honestidad y la confianza, son valores importantes en el Centro de 
Salud donde labora? 




¿Usted considera que la misión o el propósito del Centro de Salud le hace sentir que 
el trabajo es importante? 
       
27 ¿Usted percibe que el equipo de trabajo lo valora?        
28 
¿Usted considera tener interés en aprender nuevas ocupaciones, tareas y 
conocimientos? 
       
29 ¿Usted considera que en el trabajo, sus opiniones cuentan?         
30 ¿Usted considera que busca motivación en nuevas tareas, una vez culminada las 
asignadas?  






















































































































Anexo 12: Fiabilidad - SPSS 
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